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 و ﭘﺰﺷﻜﻲ ﻋﻠﻮم داﻧﺸﮕﺎه ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖراﺑﻄﻪ ادراك ﺑﺮرﺳﻲ 
  ﻛﺮﻣﺎن درﻣﺎﻧﻲ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ ﺧﺪﻣﺎت
  
  2ﻣﺤﺒﻮﺑﻪ رﺟﺒﻲ، 1ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ
  
  ﭼﻜﻴﺪه
 ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ. دارد اﻫﻤﻴﺖ ﻫﺎ آن رﺿﺎﻳﺖ ﺟﻠﺐ و ﻧﻴﺎزﻫﺎ ﺑﻪ ﺗﻮﺟﻪ وﻫﺴﺘﻨﺪ  ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻨﺒﻊ ارزﺷﻤﻨﺪﺗﺮﻳﻦ ﺑﺎاﻧﮕﻴﺰه ﻛﺎرﻛﻨﺎن :ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻫﺎ و رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺟﻤﻠﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ دارد، ﻣﻮرد  ﺑﻪ دﻟﻴﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮات ﻣﻬﻤﻲ ﻛﻪ ﺑﺮ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻛﺎري ﻓﺮدي، ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻧﮕﺮش ﻧﻴﺰ
 ﻋﻠﻮم داﻧﺸﮕﺎه ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺷﻐﻠﻲ و رﺿﺎﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖراﺑﻄﻪ ادراك ﺑﺮرﺳﻲ  ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻫﺪف اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ،. ﺑﺎﺷﺪ ﺗﻮﺟﻪ وﻳﮋه ﻣﻲ
  .ﺑﻮد ﻛﺮﻣﺎن ﭘﺰﺷﻜﻲ
ﻧﻔﺮ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان  582 ﺑﺮ اﻳﻦ اﺳﺎس ﺑﻮد و ﻛﺮﻣﺎن ﭘﺰﺷﻜﻲ ﻋﻠﻮم داﻧﺸﮕﺎه ﺳﺘﺎديﺷﺎﻣﻞ ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺣﺎﺿﺮ ﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣﺎري ﺗﺤﻘﻴﻖ :ﻫﺎروش
ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ اي و  ﺳﻨﺠﺶ ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ ﺑﺮاي ،namrooM و ffoheiNﻧﺎﻣﻪ  ﭘﺮﺳﺶ از ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ. ﺷﺪﻧﺪﻧﻤﻮﻧﻪ اﻧﺘﺨﺎب 
 .ﮔﺮدﻳﺪاﺳﺘﻔﺎده ( yevruS noitcafsitaS boJ) SSJﻧﺎﻣﻪ  ﭘﺮﺳﺶ از ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲو  namrooMﻧﺎﻣﻪ  ﭘﺮﺳﺶ از
 ي ﺑﻮد،دار ﻣﻌﻨﻲ ارﺗﺒﺎطﻛﺎرﻛﻨﺎن داراي  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺑﺎ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲاي و  روﻳﻪ، ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺎﻣﻞ  ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺳﻪ :ﻳﺞﻧﺘﺎ
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ . ﻧﺪﺑﻮد ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻴﻨﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﭘﻴﺶ ﺑﻪ ﻗﺎدر ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ و ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺆﻟﻔﻪ دوﺗﻨﻬﺎ  ﻣﺆﻟﻔﻪ، ﺳﻪاز ﺑﻴﻦ اﻳﻦ اﻣﺎ در ﻣﺪل رﮔﺮﺳﻴﻮن 
وﺿﻌﻴﺖ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻲ و  ،ﻫﺎي ﺳﻨﻲ، ﺳﻮاﺑﻖ ﺧﺪﻣﺘﻲ در ﮔﺮوه ،در ﺑﻴﻦ زﻧﺎن و ﻣﺮدان ﻛﺎرﻛﻨﺎنادارك ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ 
 .داري ﻧﺪاﺷﺖ ﺗﺤﺼﻴﻼﺗﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ي وﺟﻮد دار ﻣﻌﻨﻲ ارﺗﺒﺎطﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺑﺎآن  ﻫﺎي و ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖﻛﻪ ﺑﻴﻦ  ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻦ :ﮔﻴﺮي ﺑﺤﺚ و ﻧﺘﻴﺠﻪ
ﺑﺎﺷﺪ، ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳﺪ ﺑﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺑﻬﺒﻮد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  ﻣﻲ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻴﻨﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﭘﻴﺶ ﺑﻪ ﻗﺎدر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲدارد و ﻋﺪاﻟﺖ 
  .را در ﭘﻲ دارد، ﺗﻮﺟﻪ ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ
  اي، ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ، رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ، ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ :واژﮔﺎن ﻛﻠﻴﺪي
  
  ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻫـﺎ ﺑـﺪون وري و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺑـﺎﻻي ﺳـﺎزﻣﺎن  اﻣﺮوزه ﺑﻬﺮه
. ﺷـﻮد ﻫﺎ ﻣﺤﻘـﻖ ﻧﻤـﻲ  ﺣﻤﺎﻳﺖ و ﻣﺸﺎرﻛﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن آن
ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻫﻤﻮاره ﺑﺮ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﺑﺎﺷـﺪ، ﻫـﺎ ﻣـﻲ ﻛﻪ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻛﻨﻨﺪه ﻛﺎراﻳﻲ و اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ آن 
 ﻟـﺰوم  ﺟﺪﻳﺪ، ﻋﺼﺮ در از اﻳﻦ رو(. 1)ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺷﺪه اﺳﺖ 
 ﺳﺎزﻣﺎن، ﻫﺮ در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﻲاﺳﺎ ﻫﺎي ﻧﻴﺎز ﺑﻪ ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﻲ
 اﻫـﺪاف  ﺑﻪ دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ زﻳﺮا ؛ﮔﻴﺮد ﻣﻲ ﻗﺮار اول اوﻟﻮﻳﺖ در
 و ﻣﻨﻄﻘـﻲ  ﻧﻴﺎزﻫـﺎي  و اﻫـﺪاف  ﺗـﺄﻣﻴﻦ  ﮔﺮو در ﺳﺎزﻣﺎن
اﻣـﺎ ﺑﺎﻳـﺪ ﺗﻮﺟـﻪ داﺷـﺖ  .(2) ﺑﺎﺷـﺪ ﻣـﻲ  آﻧـﺎن  ﻣﺸﺮوع
 ،ﭘﻴﻮﻧﺪﻧ ــﺪﻫﻨﮕ ــﺎﻣﻲ ﻛ ــﻪ ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﺑ ــﻪ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣ ــﻲ 
ﻫــﺎ، ﻧﻴﺎزﻫــﺎ، آرزوﻫــﺎ و  اي از ﺧﻮاﺳــﺖ ﻣﺠﻤﻮﻋــﻪ
ﺷـﻐﻠﻲ  اتﻫﺎي ﮔﺬﺷﺘﻪ را ﻛﻪ روي ﻫﻢ اﻧﺘﻈﺎر آزﻣﻮدﮔﻲ
 ،ﻃﺮﻓﻲ از(. 3)آورﻧﺪ  آﻓﺮﻳﻨﻨﺪ ﺑﺎ ﺧﻮد ﺑﻪ ﻫﻤﺮاه ﻣﻲ را ﻣﻲ
 و ﻫﻤﻜﺎر ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
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 ﻗـﺮار  آن در ﻛـﻪ  ﻣﻮﻗﻌﻴﺘﻲ و ﻣﺤﻴﻂ از ﻣﺴﺘﻘﻞ ﺷﺨﺎصا
 ﺑـﺮ  ﻣـﻮﻗﻌﻴﺘﻲ  ﻫـﺎي ﺗﻔـﺎوت  و ﻧﻜـﺮده  ﻋﻤـﻞ  اﻧﺪ، ﮔﺮﻓﺘﻪ
 اﺛﺮﮔـﺬار  ﻣﺨﺘﻠـﻒ  ﻫﺎي ﺷﻜﻞ ﺑﻪ اﻓﺮاد واﻛﻨﺶ ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ
و اﻧﺘﻈﺎرات ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻛﻪ ﺑﺮ ﻳﻜﻲ از ﻧﻴﺎزﻫﺎ  .(4)ﺑﺎﺷﺪ  ﻣﻲ
ﻫﺎي آﻧـﺎن اﺛﺮﮔـﺬار اﺳـﺖ، رﻋﺎﻳـﺖ  ﻋﻤﻠﻜﺮد و واﻛﻨﺶ
  .در ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ ﻋﺪاﻟﺖ
ﺑﻪ ﻧﻘـﻞ ﻗـﻮل از ) regloFو  grebneerG اﻋﺘﻘﺎد ﺑﻪ
ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ ــﺎ ادراك ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن از  namrooM(
اﺻـﻄﻼح اﻧﺼﺎف در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣـﺮﺗﺒﻂ اﺳـﺖ و از اﻳـﻦ 
ﺑﺮاي ﺗﺸﺮﻳﺢ و ﺗﻔﺴـﻴﺮ ﻧﻘـﺶ اﻧﺼـﺎف در ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎر 
 اﺻﻄﻼﺣﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ در واﻗﻊ. اﻧﺪ اﺳﺘﻔﺎده ﻧﻤﻮده
 ﺑﺎ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﻃﻮر ﺑﻪ ﻛﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﻧﻘﺶ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺑﺮاي اﺳﺖ
 ﺑﻪ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ .دارد ارﺗﺒﺎط ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎري
 ﻛـﺎر  ﻣﺤـﻴﻂ  در دﻫﻨﺪ ﻣﻲ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻛﻪاي  ﺷﻴﻮه
 اﻳـﻦ  ﻛـﻪ اي  ﺷـﻴﻮه  و ﺷـﺪه  رﻓﺘـﺎر  اﻧﺼـﺎف  ﺑـﺎ  آﻧـﺎن  ﺑﺎ
 ﺛﻴﺮﺄﺗ  ـ ﺗﺤـﺖ  را ﻋﻤﻠﻜـﺮدي  ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي  ﺳﺎﻳﺮ ﺗﺸﺨﻴﺺ
  (.5) ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ ﻣﺮﺗﺒﻂ دﻫﺪ، ﻣﻲ ﻗﺮار
ﻳـﺎ ﻣﺆﻟﻔـﻪ  ﺑﻌـﺪ  ﺳـﻪ  ﻲﻳﺷﻨﺎﺳـﺎ  ﺑـﻪ  ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت
 ﺗـﻮزﻳﻌﻲ،  ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻳﻌﻨـﻲ  ﺳـﺎزﻣﺎن  در ﻋﺪاﻟﺖ از ﻣﺘﻔﺎوت
ﺑـﺮ  ﺗﻤـﺎﻣﻲ اﻳـﻦ اﺑﻌـﺎد  ﻛﻪ ﮔﺮدﻳﺪ ﻣﻨﺠﺮ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ واي  روﻳﻪ
 و grebneerG(. 6)ﻨﺪ ﻫﺴـﺘ  ﺛﻴﺮﮔﺬارﺄرﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗ
 trebmaL(ﺑ ــﻪ ﻧﻘ ــﻞ ﻗ ــﻮل از ) onaznaporCو  regloF
 ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ  از ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ادراك ﻣﻨﺰﻟـﻪ  ﺑﻪ را ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
 اﻳـﻦ . (7) ﻧﺪا ﻧﻤﻮده ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺳﺎزﻣﺎن در ﻛﺎري ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﻮدن
 ﻫـﺎ  ﭘـﺎداش  ﺑـﻮدن  ﻋﺎدﻻﻧـﻪ  ﺑـﻪ  ﻣﺤـﺪود  ﻓﻘﻂ ﻋﺪاﻟﺖ ﻧﻮع
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎي ازاي  ﮔﺴﺘﺮده ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ ﺑﻠﻜﻪ ﺷﻮد، ﻧﻤﻲ
 ارزﻳـﺎﺑﻲ  ،ﻣﺰاﻳﺎ ﻛﺎري،ﻫﺎي  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪﻫﺎ،  ﭘﺎداش ارﺗﻘﺎ، ﻗﺒﻴﻞ از
  (. 8) ﮔﻴﺮد ﻣﻲ ﺑﺮ در را ﻫﺎ ﺗﻨﺒﻴﻪو ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ  ﻋﻤﻠﻜﺮد
ﻫـﺎي روﻳـﻪ  ﺑـﻮدن  ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﻪ ﻣﻨﺰﻟﻪاي  روﻳﻪ ﻋﺪاﻟﺖ
 و ارزﻳـﺎﺑﻲ ﻣﺰاﻳـﺎ،، ﺣﻘـﻮق ﺗﻨﺒﻴـﻪ، ،ﭘـﺎداش ﺗﺨﺼـﻴﺺ
 ﻋـﺪاﻟﺖ  اﺳـﺎس  ﺑـﺮ  (.7) ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ اﻧﻀﺒﺎﻃﻲﻫﺎي  روش
 ﺗـﺄﺛﻴﺮ  ﺗﺤـﺖ  ﺗﻨﻬـﺎ  ﺳـﺎزﻣﺎن  در اﻧﺼﺎف ادراكاي،  روﻳﻪ
 اﺳـﺘﻔﺎده  ﻣـﻮرد  ﺪﻳﻨ ـﻓﺮا ﺛﻴﺮﺄﺗ  ـ ﺗﺤﺖ ﺑﻠﻜﻪ ﻧﻴﺴﺖ، ﻧﺘﺎﻳﺞ
 ﻧﺸـﺎن ﻫـﺎ  ﮋوﻫﺶﭘ  ـ (.6) ﻫﺴـﺖ  ﻧﻴﺰ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺤﻘﻖ ﺑﺮاي
ﭘﺮداﺧﺖ ﺣﻘـﻮق  ،ﻫﺎي اﺳﺘﺨﺪام، ارﺗﻘﺎ روﻳﻪ ﻛﻪ دﻫﺪ ﻣﻲ
 ﺗﻌﺎرﺿـﺎت  ﻓﺼـﻞ  و ﺣﻞ و ﻋﻤﻠﻜﺮد ارزﻳﺎﺑﻲ و ﭘﺎداش،
 ﻋـﺪاﻟﺖ ﻫـﺎي  ﺧﺎﺳـﺘﮕﺎه  ﺗـﺮﻳﻦ ﻣﻬـﻢ  ﺟﻤﻠﻪ از ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
   (.9) ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻣﻲ ﺳﺎزﻣﺎن دراي  روﻳﻪ
اﻧﺼﺎف در رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺑـﻴﻦ  ﻣﻨﺰﻟﻪﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﺑﻪ ﻋ
ﺑـﻪ ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻓﺮدي اﺳﺖ و ﺑﺮ ﺑﻌﺪ ﻓﺮدي ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
رﻓﺘﺎرﻫـﺎ و ارﺗﺒﺎﻃـﺎت ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ  ﺧﺼـﻮص 
 ﺑـﺎ  مأﺗـﻮ  رﻓﺘـﺎر  ﻣﻌﻨـﻲ  ﺑﻪ و (01)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﻤﺮﻛﺰ دارد 
. اﺳـﺖ ارﺗﺒﺎﻃـﺎت در اﺣﺘـﺮام و اﺣﺴﺎﺳـﺎت ﺻـﺪاﻗﺖ،
 ﺻـﺤﺖ،  ﺑﺎ راﺑﻄﻪ در ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﻮرد در ﻗﻀﺎوت
 اﺗﺨـﺎذ  ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﻣﻮرد در ﻛﺎﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺤﺎت و درﺳﺘﻲ
  (.11، 21) ﮔﻴﺮد ﻣﻲ ﺷﻜﻞﻧﻴﺰ  ﺷﺪه
 ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻛﻪ دارد ﻣﻲ ﻋﻨﻮان ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﺌﻮري
 ﺑـﻪ  ﻛـﺎري  ﻣﺤـﻴﻂ  در ﻗﺪرﺗﻤﻨـﺪي  ﻧﻴﺮوﻫـﺎي  اﻧﺼﺎف و
 ﺑـﺮاي  ﺿﺮوري و اﺳﺎﺳﻲ اي ﭘﺎﻳﻪ ﻛﻪ (8) آﻳﻨﺪ ﻣﻲ ﺷﻤﺎر
ادراك (. 31) ﺑﺎﺷـﻨﺪ  ﻣـﻲ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻓﺮاﻳﻨﺪﻫﺎي اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ
ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺑﺮاﺑﺮي و ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ ﺑﺮﺧﻮرد ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺑﺎ آﻧﺎن 
ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ در ﻛﺎر  ،ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻬﻢ
از اﻳـﻦ رو ﻋـﺪاﻟﺖ  .دﻫـﺪ را ﻧﻴﺰ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻗـﺮار ﻣـﻲ 
( 41) ﺑﻮدهﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮاﻳﻨﺪﻫﺎي ﺣﻴﺎﺗﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺮﺗﺒﻂ 
ﺗﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻘـﺎ و ﺣﻔـﻆ ﺳـﻼﻣﺖ  ﻬﻢاز ﻣ و
ﻧﻈـﺮان اذﻋـﺎن ﺻـﺎﺣﺐ ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ  (.51)ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ 
ﻫـﺎ و رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﻛـﺎري  دارﻧﺪ ﻛﻪ ﺑﺴﻴﺎري از ﻧﮕﺮش ﻣﻲ
ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﺑﺎ ادراك ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﻪ ﻃﻮر ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﺳﺎزﻣﺎن 
و رﺿـﺎﻳﺖ ( 11)از ﻋﺪاﻟﺖ در ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣـﺮﺗﺒﻂ اﺳـﺖ 
ﻫـﺎﻳﻲ اﺳـﺖ ﻛـﻪ از ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻧﮕـﺮش ﺟﻤﻠـﻪ از ﺷـﻐﻠﻲ
 .ﮔﺮدد ﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﺄﺛﺮ ﻣﻲﺳ
  ﺑﺴ ــﻴﺎري از اﻧﺪﻳﺸ ــﻤﻨﺪان ﺣ ــﻮزه ﻋﻠ ــﻮم  ﻧﻈ ــﺮﺑ ــﻪ 
 و ﻫﻤﻜﺎر ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
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اﺟﺘﻤ ــﺎﻋﻲ و رﻓﺘ ــﺎري، رﺿ ــﺎﻳﺖ ﺷ ــﻐﻠﻲ از ﭼ ــﺎﻟﺶ 
ﺑﺮاﻧﮕﻴﺰﺗ ــﺮﻳﻦ ﻣﻔ ــﺎﻫﻴﻢ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﭘﺎﻳ ــﻪ ﺑﺴ ــﻴﺎري از 
ﻫـﺎي ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑـﺮاي اﻓـﺰاﻳﺶ ﻣﺸـﻲ  ﻫﺎ و ﺧﻂ ﺳﻴﺎﺳﺖ
ﻣﻬﻢ در ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ  ﻲﻋﺎﻣﻠ وﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻳوري و ﻛﺎرا ﺑﻬﺮه
و ﺳﻼﻣﺖ ﻧﻴـﺮوي ﻛـﺎر و ﺑﻬﺒﻮد ﺳﺎزﻣﺎن و ﻧﻴﺰ ﺑﻬﺪاﺷﺖ 
ﻋﻼﻗﻤﻨـﺪي و  ،ﻨﺪﻫﺴـﺘ  ﻣﻌﺘﻘـﺪ  ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن (.61)اﺳﺖ 
 اﻓﺰاﻳﺶ ﻋﻤﻠﻜـﺮد  ﺑﺎﻋﺚ ﺧﻮد ﺷﻐﻞ از ﻛﺎرﻛﻨﺎنرﺿﺎﻳﺖ 
 ﻧﮕـﺮش  و ﻤﻨـﺪي ﻋﻼﻗﭼﺮا ﻛﻪ  ؛ﮔﺮدد ﻣﻲ آﻧﺎن ﻲﻳﻛﺎرا و
 ﻣﻀـﺎﻋﻒ ﻛﻮﺷـﺶ و ﺗـﻼش ﺳـﺒﺐ ﺷـﻐﻞ ﺑـﻪ ﻣﺜﺒـﺖ
ﮔـﺮدد ﻣـﻲ  ﻫﺎ ﻫﺰﻳﻨﻪ ﻛﺎﻫﺶ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ ﻧﻴﺰ وﺷﺪه  ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺘﻠﻒ ﺣﺎﻛﻲ از راﺑﻄﻪ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨ(. 71)
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺎ ﺑﺴﻴﺎري از رﻓﺘﺎرﻫﺎ و ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎي ﻛﺎري 
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻳﻜﻲ از ﻋﻮاﻣـﻞ (. 81)در ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ 
ﺑﺴﻴﺎر ﻣﻬﻢ در ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺎﻋﺚ اﺣﺴـﺎس 
از ﻃﺮﻓﻲ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻓﺮدي (. 71)ﮔﺮدد  رﺿﺎﻳﺖ ﻓﺮدي ﻣﻲ
ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻛـﻪ ﺑـﺮ  ﺷﻐﻠﻲ از ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﻬﻤﻲ ﻣﻲ و رﺿﺎﻳﺖ
رﺿﺎﻳﺖ (. 91)ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻛﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ﻧﻴﺰ اﺛﺮﮔﺬار ﻫﺴﺘﻨﺪ 
ﺷﻐﻠﻲ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮ ﻛﻞ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﮔﺬاﺷﺘﻪ و ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ 
ﻛﻪ از ﺷﻐﻞ ﺧﻮد رﺿﺎﻳﺖ دارﻧـﺪ، در ﺟﻬـﺖ رﺿـﺎﻳﺖ 
دارﻧـﺪ، ﻧﮕـﺮش ﻗﺪم ﺑﺮﻣـﻲ ( ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن)ﻣﺮاﺟﻌﻪ ﻛﻨﻨﺪﮔﺎن 
ﻲ ﺟﺎﻣﻌـﻪ ﺗﺮي ﺑﻪ زﻧـﺪﮔﻲ دارﻧـﺪ و از ﻧﻈـﺮ رواﻧ  ـ ﻣﺜﺒﺖ
  (. 02)ﮔﺬارﻧﺪ  ﺗﺮي را ﺑﻪ ﻧﻤﺎﻳﺶ ﻣﻲ ﺳﺎﻟﻢ
ﻫـﺎي  ﻧﻈﺮﻳـﻪو درﺑـﺎره رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ ﺗﻌـﺎرﻳﻒ 
ﺷـﺪه ﻪ ﻳ ـﻧﻈـﺮان ﻣﺨﺘﻠـﻒ ارا  ﺻﺎﺣﺐﺗﻮﺳﻂ ﮔﻮﻧﺎﮔﻮﻧﻲ 
ﺗـﻮان ﺷـﻐﻠﻲ را ﻣـﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ ﻃﺒﻖ ﻳﻚ ﺗﻌﺮﻳﻒ، . اﺳﺖ
ﺣـﺎﻟﺘﻲ ﺷﺨﺼـﻲ و ذﻫﻨـﻲ داﻧﺴـﺖ ﻛـﻪ ﺗﻮﺳـﻂ ﻓـﺮد 
ﺷﻮد و ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻣﻄﻠﻮﺑﻴﺘﻲ اﺳـﺖ  اﺣﺴﺎس و ﻳﺎ اﺑﺮاز ﻣﻲ
از ﻃـﺮف (. 12)ﻛﻨـﺪ ﻛﻪ ﻓﺮد از ﻛﺎر ﺧﻮد اﺣﺴﺎس ﻣـﻲ 
 ﻋﻮاﻣـﻞ  از ﺗﺮﻛﻴﺒـﻲ  ﻋﺎﻣـﻞ  ﻳـﻚ  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿﺎﻳﺖدﻳﮕﺮ، 
 اﺳـﺖ ﺷـﻨﺎﺧﺘﻲ روان و اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ اﻗﺘﺼـﺎدي، ﻣﺨﺘﻠـﻒ
ﻋﻮاﻣـﻞ ﺷـﺎﻣﻞ ﻃﻴـﻒ وﺳـﻴﻊ و ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮﻧﻲ از  و( 22)
ﻫﺎي دﻣﻮﮔﺮاﻓﻴﻚ، رﻓﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻧﻮع ﺗﻌﺎﻣﻼت  وﻳﮋﮔﻲ
ﻣﺪﻳﺮان و ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن، ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺷـﺮاﻳﻂ ﻓﻴﺰﻳﻜـﻲ ﻣﺤـﻴﻂ 
 ﺛﺮﺆﻣ ـ ﮔﻴـﺮي آن ﺷـﻜﻞ در دﻳﮕﺮ ﻛﺎر و ﺑﺴﻴﺎري ﻋﻮاﻣﻞ 
ﻧﻈـﺮان ﻣﺨﺘﻠـﻒ  ﺑﻪ ﻫﻤﻴﻦ دﻟﻴﻞ ﺻﺎﺣﺐ (.32)ﻨﺪ ﺑﺎﺷ ﻣﻲ
ﻫـﺎي ﻣﺘﻔـﺎوﺗﻲ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔـﺬار ﺑـﺮ  ﺑﻨـﺪي ﻃﺒﻘـﻪ
از ﺟﻤﻠـﻪ . اﻧـﺪ راﻳﻪ ﻧﻤـﻮده ﮔﻴﺮي رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ا ﺷﻜﻞ
 ﺷـﺎﻣﻞ  را ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  ﻋﻮاﻣﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ  rotcepS
 ﻫﻤﻜ ــﺎران، ،ﻫ ــﺎي اﺣﺘﻤ ــﺎﻟﻲ  ﭘ ــﺎداش ﻣﺰاﻳ ــﺎ، ﺣﻘ ــﻮق،
 و ﺷـﻐﻞ ﻣﺎﻫﻴـﺖ ﻛـﺎري، ﺷـﺮاﻳﻂ ارﺗﻘـﺎ، ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﻲ،
  (.42) ﻧﻤﺎﻳﺪ ﻋﻨﻮان ﻣﻲ ارﺗﺒﺎﻃﺎت
 اﺣﺴـﺎس  و ﺣﺎﻟـﺖ  ﻳـﻚ  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿﺎﻳﺖاز ﻃﺮﻓﻲ 
 ﺑـﺮ  ﻛـﺎر  ﻣﺤﻴﻂ ﺧﺎرج ﻳﺎ داﺧﻞ ﻧﻴﺮوﻫﺎي و ﻧﻴﺴﺖ اﻳﺴﺘﺎ
و  sivaDاز اﻳــﻦ رو (. 12) ﺪﻧــﮔﺬار ﻣــﻲ ﺛﻴﺮﺄﺗــ آن
 ﻫﻤـﺎن  ﺑﻪ ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﻛﻪ ﻨﺪﻫﺴﺘ ﻣﻌﺘﻘﺪ mrotsweN
 ﻫـﻢ  ﺷـﺎﻳﺪ ) رودﻣـﻲ  ﺑـﻴﻦ  از ،آﻳـﺪ ﻣـﻲ  ﭘﺪﻳﺪ ﻛﻪ ﺷﺘﺎﺑﻲ
 و ﭘـﻲ   در  ﭘﻲ ﺗﻮﺟﻪ و دﻟﺴﻮزي ﺑﻪ ﻧﻴﺎز ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ .(زودﺗﺮ
و ﺗﻮﺟـﻪ  ﻲﻳﺷﻨﺎﺳـﺎ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ (. 3) دارد ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﭘﻴﻮﺳﺘﻪ
 ،ﺣﺎﻳﺰ اﻫﻤﻴـﺖ اﺳـﺖ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺑﺮ ﻣﺆﺛﺮ ﻋﻮاﻣﻞﺑﻪ 
 ﺣﺘـﻲ  و ﺳـﺎزﻣﺎن  وريﺑﻬـﺮه  و ﻧﺘـﺎﻳﺞ  در اﻣـﺮ  اﻳﻦ زﻳﺮا
(. 52) ﻧﻤﺎﻳﺪ ﻣﻲ اﻳﻔﺎ ﻣﻬﻤﻲ ﻧﻘﺶ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻓﺮدي زﻧﺪﮔﻲ
ﮔﻴـﺮي و ﺑـﺮ ﺷـﻜﻞ  ﺛﻴﺮﮔـﺬار ﺄﺗ ﻋﻮاﻣـﻞ  از ﻳﻜﻲ ﺷﻚ ﺑﻲ
؛ ﺑﻪ ﻃﻮري اﺳﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺪاﻟﺖ، ﻋﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖﺛﺒﺎت 
ﻛﻪ اﺣﺴﺎس ﻧﺎﺑﺮاﺑﺮي را ﻣﻨﺸﺄ ﺑﺎﻟﻘﻮه ﻋـﺪم رﺿـﺎﻳﺖ در 
  (. 62)ﻛﻨﻨﺪ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن ﻋﻨﻮان ﻣﻲ
ﻋـﺪاﻟﺖ اﺑﻌـﺎد ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﺸﺎن داده اﺳﺖ ﻛﻪ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ اﺛﺮات ﻣﺘﻔـﺎوﺗﻲ 
 از ﻛﺎرﻛﻨ ـﺎنﻋـﺪاﻟﺖ ﺗ ـﻮزﻳﻌﻲ ﺑ ـﺎ رﺿـﺎﻳﺖ  ادراك .دارد
ادراك ﻋﻤﻠﻜـﺮد و  ﺎﺑﻲ، ارﺗﻘـﺎ و ارزﻳ ـﻫـﺎ ﭘـﺎداش ﺣﻘﻮق، 
ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ از ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ، ارزﻳﺎﺑﻲ ﻋﻤﻠﻜﺮد اي  روﻳﻪ ﻋﺪاﻟﺖ
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ (. 72) دارد و ﻣﺸﺎرﻛﺖ در ﻛﺎر ارﺗﺒﺎط ﻣﺴﺘﻘﻴﻤﻲ
 ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﻣﺪﻳﺮ و ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ از ﻧﺎﺷﻲ ﻋﺪاﻟﺘﻲ ﺑﻲ ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
 و ﻫﻤﻜﺎر ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
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 ﻞﻳ ـﻗﺎ ﺗﻔـﺎوت  ﺳـﺎزﻣﺎن  ﻛـﻞ  از ﻧﺎﺷـﻲ  ﻋﺪاﻟﺘﻲ ﺑﻲ و ﺧﻮد
 در ﺷﺨﺼـﻲ  ﺑﻴﻦ رﻓﺘﺎر ﻛﻴﻔﻴﺖاز اﻳﻦ رو  (.82) ﺷﻮﻧﺪ ﻣﻲ
 ﻣﻬﻢ اﻧﺼﺎفﻫﺎي  ﻗﻀﺎوت ﺗﻌﻴﻴﻦ درﻫﺎ،  روﻳﻪ اﺟﺮاي ﻃﻮل
 رواﺑﻂ در ﻛﻪ ﺑﺮﺧﻮردي از را ﻋﺪاﻟﺖ اﻓﺮاد و اﺳﺖ ﻣﺆﺛﺮ و
(. 6) ﻛﻨﻨـﺪ  ﻣﻲ اﺳﺘﻨﺒﺎط ﻧﻴﺰ ﺷﻮد ﻣﻲ آﻧﺎن ﺑﺎ ﺷﺨﺼﻲ ﻣﺘﻘﺎﺑﻞ
و  iboweyOﺑ ـﻪ ﻧﻘـﻞ از ) gniTو  rotcepS ﻧﻈـﺮ ﻃﺒـﻖ
 اﻣـﺮي  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  در ﻓـﺮدي  ﺑﻴﻦ رواﺑﻂ( ﻫﻤﻜﺎران
 ﻣﺪﻳﺮﻋﺎدﻻﻧﻪ  ﺗﻌﺎﻣﻼت ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ(. 42، 92) اﺳﺖ ﺿﺮوري
ﺗﻮاﻧـﺪ ﻳـﻚ ﻋﺎﻣـﻞ ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﻛﻨﻨـﺪه در ﻣـﻲ  زﻳﺮدﺳـﺘﺎﻧﺶ  ﺑﺎ
 ﭘﮋوﻫﺸـﮕﺮان  ﻛﻠـﻲ  ﻃـﻮر  ﺑـﻪ . رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ اﻓﺮاد ﺑﺎﺷﺪ
 ﺑـﻮدن  ﻋﺎدﻻﻧـﻪ  ادراك ﺑـﺎﻻي  ﺳـﻄﻮح  ﻛـﻪ  ﻨﺪﻫﺴﺘ ﻣﻌﺘﻘﺪ
 رﺿﺎﻳﺖ ﺑﺎﻋﺚ ﺑﻬﺒﻮد ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﺮاﻳﻂ و رﻓﺘﺎرﻫﺎ
  (. 03) ﺷﻮد ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ از رﺿﺎﻳﺖ و ﺷﻐﻠﻲ
از اﻳﻦ رو ﻧﻘﺶ ﻣـﺪﻳﺮان در اﻳـﻦ ﻓﺮاﻳﻨـﺪ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان 
 از ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎن اﺻﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺴـﻴﺎر ﻣﻬـﻢ ﺑـﻮده و 
 رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  ﺣﻔﻆ و اﻳﺠﺎد ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، اﺻﻠﻲ وﻇﺎﻳﻒ ﺟﻤﻠﻪ
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  در ﻋـﺪاﻟﺖ  دراكا و ﺑﻬﺒـﻮد  ﻣﺪﻳﺮان در ﻋﺎدﻻﻧﻪ
 ،ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋـﺪاﻟﺖ  اﺻـﻮل  اﺳﺎس ﺑﺮ زﻳﺮا ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ؛
 ﻧﻴـﺰ  ﻣﻨﺼﻒ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﻮدن، ﻣﻨﺼﻒ ﺿﻤﻦ ﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎن ﺗﺼﻤﻴﻢ
 ﺟﺎ ﻛـﻪ  از آنﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻫﻤﻴﺖ ﻣﻮﺿﻮع و  .ﺷﻮﻧﺪ ادراك
رﻳﺰي ﺟﻬﺖ اﻧﺠﺎم اﻗﺪاﻣﺎت ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي  ﺗﻮﺳﻌﻪ و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﻋ ــﺪاﻟﺖ در ﺳ ــﺎزﻣﺎن، ﻧﻴﺎزﻣﻨ ــﺪ ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ  ادراكﺑﻬﺒ ــﻮد 
ﺛﻴﺮﮔﺬاري ﻫـﺮ ﻳـﻚ ﺄوﺿﻌﻴﺖ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﺤﻮه ﺗ
ن از ﻫـﺎ و رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﻛﺎرﻛﻨـﺎ  از اﺑﻌﺎد آن ﺑﺮ اﻧﻮاع ﻧﮕﺮش
 ﻲﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑـﻪ ﺑﺮرﺳ ـ ﻦﻳﻟﺬا ا، ﺟﻤﻠﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﻲو رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠ ﻲراﺑﻄﻪ ادراك ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧ
   .ﻛﺮﻣﺎن ﭘﺮداﺧﺘﻪ اﺳﺖ ﻲداﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜ
  
  ﻫﺎ روشﻣﻮاد و 
 و ﮔﺮﻓـﺖ  اﻧﺠـﺎم  1931 ﺳﺎلدر  ﺣﺎﺿﺮ ﻣﻘﻄﻌﻲ  ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ
ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺮﻛـﺰي، ) ﺳﺘﺎدي ﻛﺎرﻛﻨﺎن را آن آﻣﺎري ﺟﺎﻣﻌﻪ
 و ﭘﺰﺷـﻜﻲ  ﻋﻠـﻮم  داﻧﺸـﮕﺎه ( ﻫـﺎ  داﻧﺸﻜﺪهو  ﻫﺎ ﻣﻌﺎوﻧﺖ
ﺟﻬـﺖ  .ﺗﺸﻜﻴﻞ دادﻧﺪ ﻛﺮﻣﺎن درﻣﺎﻧﻲ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ ﺧﺪﻣﺎت
( narhcoC)ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧـﻪ از ﻓﺮﻣـﻮل ﻛـﻮﻛﺮان 
 59در ﺳﻄﺢ اﻃﻤﻴﻨﺎن  در اﻳﻦ ﻓﺮﻣﻮل. (13) اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ
  درﺻــﺪ و ﺑــﺎ اﺣﺘﺴــﺎب ﺟﺎﻣﻌــﻪ آﻣــﺎري ﻣﺤــﺪود 
ﺣﺠــﻢ  ،d = 0/50و  q=  0/5، p=  0/5، (N = 5901)
 ﺗﻌﻴـﻴﻦ  ﺑـﺮاي  .ﻧﻔﺮ ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ ﮔﺮدﻳـﺪ  582ﻣﻌﺎدل ﻧﻤﻮﻧﻪ 
ﮔﻴـﺮي ﻧﻤﻮﻧـﻪ  روش از واﺣـﺪ  ﻫـﺮ  درﻫـﺎ ﻧﻤﻮﻧـﻪ  ﺗﻌﺪاد
روش  از واﺣـﺪ  ﻫـﺮ  درﻫﺎ  ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺑﺮاي و اي ﻃﺒﻘﻪ
  . ﺷﺪ اﺳﺘﻔﺎدهﮔﻴﺮي ﺗﺼﺎدﻓﻲ  ﻧﻤﻮﻧﻪ
 ﻣﺆﻟﻔـﻪ  3ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷـﺎﻣﻞ  ﻣﻄﺎﻟﻌﻪدر اﻳﻦ 
اي و ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ، ﻋـﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ 
ﻧﺎﻣـﻪ ﭘﺮﺳـﺶ  ،ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ
اي  ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪو  namrooMو  ffoheiN
( ﺳـﺆال  81ﺷـﺎﻣﻞ ) namrooMﻧﺎﻣـﻪ ﭘﺮﺳـﺶ  ﺗﻌﺎﻣﻠﻲو 
ﮔﺎﻧـﻪ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ از ﻧـﻪ اﺑﻌﺎد  ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ. اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ
، ﻣﺰاﻳـﺎ، ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺷﺎﻣﻞ ﺣﻘﻮق، ارﺗﻘـﺎ،  rotcepSدﻳﺪﮔﺎه 
ﺎﻫﻴـﺖ ، ﺷﺮاﻳﻂ ﻛـﺎري، ﻫﻤﻜـﺎران، ﻣ ﻫﺎي اﺣﺘﻤﺎﻟﻲ ﭘﺎداش
 آنﺑـﺮاي ﺳـﻨﺠﺶ  ﻪ وﻛﺎر و ارﺗﺒﺎﻃﺎت ﻣﺪﻧﻈﺮ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
ﺷـﺎﻣﻞ ( yevruS noitcafsitaS boJ) SSJﻧﺎﻣـﻪ  ﭘﺮﺳﺶ
ﻫـﺎ  ﻧﺎﻣﻪ اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺶ. ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖاﺳﺘﻔﺎده ﺳﺆال ﻣﻮرد  63
در ﭼﻨﺪﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ داﺧﻠـﻲ اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪه و رواﻳـﻲ و 
در (. 23، 33)ﻫﺎ ﻣﻮرد ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ  ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ آن
 دروﻧ ــﻲ ﭘﺎﻳ ــﺎﻳﻲ ﺑﺮرﺳ ــﻲاﻳ ــﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﻧﻴ ــﺰ ﺟﻬ ــﺖ 
 اﺳـﺘﻔﺎده  ahpla shcabnorC ﺿـﺮﻳﺐ  ازﻫﺎ  ﻧﺎﻣﻪ ﭘﺮﺳﺶ
ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻧﺎﻣـﻪ  ﭘﺮﺳﺶ ahpla shcabnorC ﺿﺮﻳﺐ. ﺷﺪ
 0/68 رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ  ﻧﺎﻣـﻪ ﭘﺮﺳـﺶ  و 0/98 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  .ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﮔﺮدﻳﺪ
، ﻴﺖﺟﻨﺴﺷﻨﺎﺳﻲ  در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﺟﻤﻌﻴﺖ
ﺳـﻦ، ﻣﻴـﺰان ﺗﺤﺼـﻴﻼت، ﺳـﺎﺑﻘﻪ ﺧـﺪﻣﺖ و وﺿـﻌﻴﺖ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺟﻬﺖ ﺣﻔـﻆ . در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪﻫﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻲ 
 و ﻫﻤﻜﺎر ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
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ﻧـﺎم ﻫـﺎ ﺑـﻲ  ﻧﺎﻣﻪ ﻣﺤﺮﻣﺎﻧﮕﻲ اﻃﻼﻋﺎت ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﺎن، ﭘﺮﺳﺶ
ﻫـﺎ ﻣﺨﻴـﺮ ﻧﺎﻣـﻪ ﺗﻜﻤﻴـﻞ ﭘﺮﺳـﺶ  ﺑﻮده و اﻓﺮاد در ﭘﺬﻳﺮش
 81ﻧﺴـﺨﻪ  SSPSاﻓﺰار  از ﻧﺮم ﻫﺎ ﺟﻬﺖ ﺗﺤﻠﻴﻞ داده. ﺑﻮدﻧﺪ
و از ( LI ,ogacihC ,.cnI SSPS ,81 noisrev)
ﭼﻨﺪ  ﺧﻄﻲ، رﮔﺮﺳﻴﻮن nosraePﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻫﺎي  آزﻣﻮن
  .اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳﺪ tو آزﻣﻮن  AVONA، آزﻣﻮن ﻣﺘﻐﻴﺮه
  
  ﻳﺞﺎﻧﺘ
ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت دﻣﻮﮔﺮاﻓﻴـﻚ اﻓـﺮاد ﻣـﻮرد ﺑﺮرﺳـﻲ در اﻳـﻦ 
   .آﻣﺪه اﺳﺖ 1ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در ﺟﺪول 
  
  در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ  ﺑﺮرﺳﻲ ﻣﻮرد اﻓﺮاد ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت .1 ﺟﺪول
 درﺻﺪ ﻓﺮاواﻧﻲ  ﻣﺘﻐﻴﺮ
  (ﺳﺎل)ﺳﻦ 
 72/7 97 02-03
 24/8 221 13-04
 62/0 47 14-05
وﺳﺎل 15
 ﺑﺎﻻﺗﺮ
 3/5 01
        
  ﺟﻨﺴﻴﺖ
 96/8 691 زن
 03/2 58 ﻣﺮد
        
 ﺗﺤﺼﻴﻼت ﻣﻴﺰان
 91/6 65 دﻳﭙﻠﻢ
 41/4 14 دﻳﭙﻠﻢ ﻓﻮق
 45 451 ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ
 9/8 82 ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ ﻓﻮق
 2/2 6 يدﻛﺘﺮ
       
  (ﺳﺎل)ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻛﺎر 
 22/5 46 ﺳﺎل و ﻛﻤﺘﺮ 5
 81/9 45 6-01
 42/9 17 11-51
 41/7 24 61-02
 11/6 33 12-52
 7/4 12 62-03
       
 وﺿﻌﻴﺖ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻲ
 34/6 321 ﻗﺮاردادي
 43/8 89 رﺳﻤﻲ
 12/6 16 ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
  582  ﻛﻞ
  در ﻛ ــﻞ  ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻣﻴ ــﺎﻧﮕﻴﻦﻃﺒ ــﻖ ﻧﺘ ــﺎﻳﺞ، 
 0/67اﻣﺘﻴﺎز ﺑﺎ اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  5از  2/97 ﺑﺎ ﺑﺮاﺑﺮﺟﻤﻌﻴﺖ 
 رﺿـﺎﻳﺖ  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦﻫﻤﭽﻨﻴﻦ . ﺑﻮد 2/67 ﺑﺎ ﺑﺮاﺑﺮ آن ﻣﻴﺎﻧﻪ و
اﻣﺘﻴﺎز ﺑﺎ اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر  6از  3/23 ﺑﺎ ﺑﺮاﺑﺮﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺷﻐﻠﻲ
  .ﺑﻮد 3/63 ﺑﺎ ﺑﺮاﺑﺮ ﻣﻴﺎﻧﻪ و 0/85
و  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋـﺪاﻟﺖ ادراك  ﺑﻴﻦ راﺑﻄﻪﺟﻬﺖ ﺑﺮرﺳﻲ 
 آزﻣـﻮن از رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  آن ﺑـﺎ  ﻫـﺎي  ﻣﺆﻟﻔﻪ
 ﻋـﺪاﻟﺖ  ادراك ﺑﻴﻦ ﻃﺒﻖ ﻧﺘﺎﻳﺞ .ﮔﺮدﻳﺪ اﺳﺘﻔﺎده nosraeP
 ﻣﺆﻟﻔﻪﺑﻴﻦ ﻫﺮ ﺳﻪ  و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
و رﺿـﺎﻳﺖ ( اي و ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ، روﻳـﻪ)آن 
ﺷـﺖ دا وﺟـﻮد  ﺴﺘﻘﻴﻤﻲﻣ دار ﻣﻌﻨﻲ راﺑﻄﻪﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
   (.2ﺟﺪول )
  
  و  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖادراك  ﺑﻴﻦ راﺑﻄﻪ ﺑﺮرﺳﻲ .2 ﺟﺪول
  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖآن ﺑﺎ  ﻫﺎي ﻣﺆﻟﻔﻪ
 ﻣﺘﻐﻴﺮ
  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ
  nosraeP
 P ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
 < 0/100 0/96  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
 < 0/100 0/95  ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
 < 0/100 0/06  اي روﻳﻪ ﻋﺪاﻟﺖ
 < 0/100 0/36 ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
  
ﺑﻴﻨـﻲ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ ﻗﺎﺑﻠﻴـﺖ ﭘـﻴﺶ 
ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ از  ﻫ ــﺎي ﻣﺆﻟﻔ ــﻪﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﺗﻮﺳ ــﻂ 
. رﮔﺮﺳﻴﻮن ﺧﻄﻲ و از روش ﮔﺎم ﺑﻪ ﮔﺎم اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳﺪ
ﺑـﺮاي اﻳـﻦ ﻣﻨﻈـﻮر، اﺑﺘـﺪا ﻓﺮﺿـﻴﺎت رﮔﺮﺳـﻴﻮن ﻣـﻮرد 
ﻫـﺎ ﺑـﻪ ﻃـﻮر ﺗﻘﺮﻳﺒـﻲ داراي  ﻣﺎﻧﺪه. ﺑﺮرﺳﻲ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ
و ﺻـﻔﺮ  ﻧﺰدﻳـﻚ ﻫـﺎ ﺗﻮزﻳﻊ ﻧﺮﻣﺎل ﺑـﻮده و ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ آن 
و وارﻳـﺎﻧﺲ  1ﻫـﺎ ﻧﺰدﻳـﻚ ﺑـﻪ  اﻧﺤـﺮاف اﺳـﺘﺎﻧﺪارد آن
  .ﻫﺎ ﺛﺎﺑﺖ ﺑﻮد ﻣﺎﻧﺪه
و رﺿـﺎﻳﺖ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻴﻦ  ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
ﺗﻮان ﻋﻨـﻮان  ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻣﻲ، (P < 0/100)ﺑﻮد  0/96ﺷﻐﻠﻲ 
 و ﻫﻤﻜﺎر ﻋﻠﻴﺮﺿﺎ ﻣﻨﻈﺮي ﺗﻮﻛﻠﻲ  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
 
  72  2931ﺑﻬﺎر / 1ﺷﻤﺎره /  2ﺳﺎل  –ﻣﺠﻠﻪ ﺑﻬﺪاﺷﺖ و ﺗﻮﺳﻌﻪ 
ﺑﻴﻨﻲ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ  ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﭘﻴﺶﻛﺮد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
 دﺳـﺖ  ﺑﻪ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺑﺎﺷﺪ و ﻃﺒﻖ ﺿﺮﻳﺐ ﻛﺎرﻛﻨﺎن را دارا ﻣﻲ
 ﺗﻐﻴﻴـﺮات  درﺻـﺪ  94 ﻃـﻮر ﻛﻠـﻲ ﻧﺰدﻳـﻚ ﺑـﻪ ﺑـﻪ  ،آﻣﺪه
 ﺗﺒﻴـﻴﻦ  ﻗﺎﺑـﻞ  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋـﺪاﻟﺖ  روي از ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿﺎﻳﺖ
 ﻣﺆﻟﻔﻪ دو ﺑﺮايﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه  داري ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻌﻨﻲ .اﺳﺖ
 0/50 ﺳـﻄﺢ  از ﻛﻤﺘـﺮ ﺗﻮزﻳﻌﻲ  ﻋﺪاﻟﺖ وﺗﻌﺎﻣﻠﻲ  ﻋﺪاﻟﺖ
 اﻣـﺎ  ﮔﺮﻓﺘﻨـﺪ،  ﻗـﺮار  ﻣـﺪل  در ﺆﻟﻔﻪﻣ دو اﻳﻦﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ  ،ﺑﻮد
 0/50 از ﺑﻴﺸـﺘﺮ  ايروﻳـﻪ  ﻋـﺪاﻟﺖ  ﺆﻟﻔﻪﻣ ﺑﺮايداري  ﻣﻌﻨﻲ
 ﻟـﺬا (. 3ﺟـﺪول )اﻳﻦ ﻣﺆﻟﻔﻪ از ﻣﺪل ﺣﺬف ﮔﺮدﻳﺪ  ﺑﻮد و
  :ﻧﻮﺷﺖ زﻳﺮ ﺻﻮرت ﺑﻪ ﺗﻮان ﻣﻲ را رﮔﺮﺳﻴﻮن ﻣﻌﺎدﻟﻪ
  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ=  1/667+  0/662 (ﺗﻮزﻳﻌﻲﻋﺪاﻟﺖ )
  + 0/082 (ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖ)
ادارك ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و  ،ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﻣـﺮدان زﻧـﺎن و دو ﺟـﻨﺲ ﻳﻌﻨـﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ در ﺑﻴﻦ 
ﻫ ــﺎي  و ﻫﻤﭽﻨ ــﻴﻦ در ﮔ ــﺮوه( P=  0/931، P=  0/612)
، ﺳـ ــﻮاﺑﻖ ﺧـ ــﺪﻣﺘﻲ (P = 0/582، P = 0/691)ﺳـ ــﻨﻲ 
، وﺿــــﻌﻴﺖ اﺳــــﺘﺨﺪاﻣﻲ (P = 0/212، P=  0/041)
و ﺗﺤﺼـــﻴﻼﺗﻲ ﻣﺨﺘﻠـــﻒ ( P = 0/170، P = 0/341)
 . اﺷﺖداري ﻧﺪ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ( P = 0/877، P = 0/291)
  
  ﺑﺤﺚ
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ راﺑﻄﻪ ادراكﺑﺮرﺳﻲ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﻪ 
 ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﻋﻠـﻮم داﻧﺸـﮕﺎه ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺷـﻐﻠﻲ و رﺿـﺎﻳﺖ
   ﺑـﻴﻦ اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﺸـﺎن داد  ﻧﺘﺎﻳﺞ. ﻪ اﺳﺖﭘﺮداﺧﺘ ﻛﺮﻣﺎن
و  ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك
 ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ،  ﻋـﺪاﻟﺖ آن ﻳﻌﻨﻲ  ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺑﻴﻦ ﻫﺮ ﺳﻪ
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  و ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ ﻋﺪاﻟﺖاي و  روﻳﻪ
ﺷﺖ ﻛﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑـﺎ دا وﺟﻮد ﺴﺘﻘﻴﻤﻲﻣ دار ﻣﻌﻨﻲ راﺑﻄﻪ
از ﺟﻤﻠـﻪ ﻧﺘـﺎﻳﺞ . دارد ﻫﻤﺨـﻮاﻧﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت دﻳﮕﺮ 
در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﭘﮋوﻫﺸﻜﺪه  ﻫﻤﻜﺎران و ﺳﻠﻄﺎﻧﻲﭘﻮرﻣﻄﺎﻟﻌﻪ  
ﭘـﻮر و  ﻲﻨﻌﻠ ـﻳز ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  ،ﺗﺮﺑﻴﺖ ﺑﺪﻧﻲ و ﻋﻠﻮم ورزﺷـﻲ 
 ﺑﻨـﺪرﻋﺒﺎس،  ﺷﻬﺮ ﻲﻳراﻫﻨﻤﺎ ﻣﻘﻄﻊ ﻣﻌﻠﻤﺎنﻫﻤﻜﺎران در 
 اﻋﻀﺎي و اداري ﻛﺎرﻛﻨﺎندر  اﺳﺪي و زاده اﻳﺮان ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ
 ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺳﺎل در اردﺑﻴﻠﻲ ﻣﺤﻘﻖ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻤﻲ ﻫﻴﺄت
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  در ﻫﻤﻜـﺎران  و ﻲﻌﻘﻮﺑﻳ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ و 7831 -88
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك ﺑﻴﻦ ﻛﻪ داد ﻧﺸﺎن ﻣﺒﻠﻤﺎن ﻊﻳﺻﻨﺎ
 ﻋﺪاﻟﺖ و يا ﻪﻳرو ﻋﺪاﻟﺖ ،ﻲﻌﻳﺗﻮز ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺳﻪ و
 دارد وﺟـﻮد  يدار ﻣﻌﻨﻲ راﺑﻄﻪ ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺑﺎ ﻲﺗﻌﺎﻣﻠ
و  radnuD ﻲﺑﺮرﺳـــ ﺞﻳﻧﺘـــﺎ ﻦﻴﻫﻤﭽﻨـــ(. 43-73)
و  iridaN اﺳــﺘﺎﻧﺒﻮل، ﺷــﻬﺮ ﻣﻌﻠﻤــﺎن در ilacnabaT
ﻗﺒﺮس  در ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻣﺪﻳﺮان ﺻﻨﻌﺖ ﻫﺘﻠﺪاري avonaT
در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺻـﻨﻌﺖ اﻟﻜﺘﺮوﻧﻴـﻚ  ib’uZ-lAﺷﻤﺎﻟﻲ و 
 ﻋـﺪاﻟﺖ  ادراك ﺑـﻴﻦ  دارﻣﻌﻨـﻲ  راﺑﻄﻪاردن ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪه 
 اﺳـﺖ  ﺑـﻮده  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖﺑﺎ  و ﺳﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ آن ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  (.91، 83، 93)
ﻧﻈﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻳﻚ  ﺑﻪ ﻃﻮر ﻛﻠﻲ ﺻﺎﺣﺐ
ﺑﻴﻨـﻲ ﻛﻨﻨـﺪه ﻣﻬـﻢ ﻧﺘـﺎﻳﺞ و ﭘﻴﺎﻣـﺪﻫﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﭘـﻴﺶ
   ﻋـﺪاﻟﺖ  اﻳـﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻧﻴـﺰ  ﻧﺘـﺎﻳﺞ  ﻃﺒـﻖ . (93)داﻧﻨﺪ  ﻣﻲ
  
  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ يﻫﺎ ﻟﻔﻪﺆﻣ رﮔﺮﺳﻴﻮن ﻣﺪل .3 ﺟﺪول
 P 2R detsujdA 2R R ES β ﻦﻴﺑﺶﻴﭘﺮﻴﻣﺘﻐ  ﺪلﻣ
  1ﻣﺪل 
 0/030 0/693 ﺗﻮزﻳﻌﻲﻋﺪاﻟﺖ
 0/783 0/983  0/726
 < 0/100
 < 0/100 0/590 2/711 ﻣﻘﺪار ﺛﺎﺑﺖ
                
  2ﻣﺪل 
 0/730 0/662 ﺗﻮزﻳﻌﻲﻋﺪاﻟﺖ
 0/184 0/584 0/696
 < 0/100
 < 0/100 0/230 0/082 ﺗﻌﺎﻣﻠﻲﻋﺪاﻟﺖ
 < 0/100 0/990 1/677 ﻣﻘﺪار ﺛﺎﺑﺖ
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 وﺑـﻮده  ﺷـﻐﻠﻲ  ﺑﻴﻨـﻲ رﺿـﺎﻳﺖ ﭘـﻴﺶ  ﻗﺎدر ﺑـﻪ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 روي از ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿﺎﻳﺖ ﺗﻐﻴﻴﺮاتدرﺻﺪ  94 ﻧﺰدﻳﻚ ﺑﻪ
 ﻧﺘـﺎﻳﺞ  ﺑﺎﻫﺎ  ﻳﺎﻓﺘﻪاﻳﻦ . اﺳﺖ ﺗﺒﻴﻴﻦ ﻗﺎﺑﻞ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
ﭘ ــﻮر و  ﻲﻨﻌﻠ ــﻳز ﻫﻤﻜ ــﺎران، و ﺳ ــﻠﻄﺎﻧﻲﭘﻮر ﭘ ــﮋوﻫﺶ
  ،avonaTو  iridaN اﺳ ــﺪي، و زاده اﻳ ــﺮانﻫﻤﻜ ــﺎران، 
 يﻫـﺎ  ﻛﻪ ﻣﻮﻟﻔﻪ helmawAو  sednanreF و ib’uZ-lA
 ﻲﺑﻴﻨ ـﭘـﻴﺶ  ﻲﻳﺗﻮاﻧـﺎ  ﻲﺑـﻪ ﻃـﻮر ﻛﻠ ـ ﻲﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧ 
، 04) دارد ﻲرا داﺷـﺘﻪ اﺳـﺖ، ﻫﻤﺨـﻮاﻧ  ﻲرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠ
  .(91، 43-63، 93
 ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻣﺆﻟﻔ ــﻪاز ﺑ ــﻴﻦ ﺳ ــﻪ  در ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﺣﺎﺿ ــﺮ
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ و ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ  ﻣﺆﻟﻔﻪ، دو ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻋـﺪاﻟﺖ  ﻣﺆﻟﻔﻪ وﺑﻴﻨﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻮده  ﻗﺎدر ﺑﻪ ﭘﻴﺶ
. ﻧﺒـﻮده اﺳـﺖ ﺑﻴﻨﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  اي ﻗﺎدر ﺑﻪ ﭘﻴﺶ روﻳﻪ
در ﺗﻮﺿﻴﺢ اﻳﻦ ﻣﻄﻠﺐ ﺑﺎﻳﺪ ﻋﻨـﻮان ﻧﻤـﻮد ﻛـﻪ ﻣﺤﻘﻘـﺎن 
اي را ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ و ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ
زﻳﻌﻲ را و ﻧﮕﺮش اﻓﺮاد ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮ 
ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻓﺮدي از ﺟﻤﻠـﻪ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ ﻣـﺮﺗﺒﻂ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺷﺎﻳﺪ ﺑﺘﻮان ﻋﻨﻮان ﻧﻤﻮد ﺑﺴﻴﺎري  .(93)داﻧﻨﺪ  ﻣﻲ
ﻨﺪ ﻛﻪ اداﻣﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ آﻧﺎن در ﺷـﻐﻞ ﻫﺴﺘ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻌﺘﻘﺪاز 
ﺑﻴﺸـﺘﺮ از ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ  ،ﻫـﺎي ﻣـﻮرد اﺳـﺘﻔﺎده ﻓﻌﻠﻲ و روﻳـﻪ 
ﻫـﺎ و ﺗﺼـﻤﻴﻤﺎت دوﻟـﺖ  ﺛﻴﺮ ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪﺄﺳـﺎزﻣﺎن ﺗﺤـﺖ ﺗـ
و  ﭘـﻮر و ﻫﻤﻜـﺎران  زﻳﻨﻌﻠﻲﻧﺘﻴﺠﻪ ﺑﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﻳﻦ . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻃـﻮر ﻛﻪ ﻋﺪاﻟﺖ  helmawAو  sednanreF
ﺑﻴﻨﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ را دارا ﺑـﻮده وﻟـﻲ  ﻲ ﭘﻴﺶﻳﻛﻠﻲ ﺗﻮاﻧﺎ
ﺑﻴﻨـﻲ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ را اي ﻗﺎﺑﻠﻴـﺖ ﭘـﻴﺶ  ﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ
   (.53، 04) ﺷﺘﻪ اﺳﺖ، ﻫﻤﺨﻮاﻧﻲ دارداﻧﺪ
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن در ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﻧﻘﺶ ﺑﺴـﺰاﻳﻲ 
ﮔﻴـﺮي ﺷـﻜﻞ  در ﻛـﻪ  ﻋـﻮاﻣﻠﻲ  ﺑﻪ ﺗﻮﺟﻪﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ دارﻧﺪ، 
 ﺑﺎﺷـﺪ؛  ﻣﻲ ﻣﻬﻢ اﺳﺖ، ﺛﺮﺆﻣ ﺳﺎزﻣﺎن در آﻧﺎنﻫﺎي  ﻧﮕﺮش
 اﻳﻦ ﺛﻴﺮﺄﺗ ﺗﺤﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ و ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻋﻤﻠﻜﺮد زﻳﺮا
 دﻫﻨﺪه ﻧﺸﺎن ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت. (14) ﺑﺎﺷﺪ ﻫﺎ ﻣﻲ ﻧﮕﺮش
 رﻓﺘﺎرﻫﺎي وﻫﺎ  ﻧﮕﺮش ﺑﺎ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ادراك ارﺗﺒﺎط
 ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  ﻛﻪ اﺳﺖ ﺳﺎزﻣﺎن در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺨﺘﻠﻒ
 اﻛﺜـﺮ در واﻗﻊ ﺑﻪ اﻋﺘﻘﺎد . ﺑﺎﺷﺪ ﻫﺎ ﻣﻲ ﻧﮕﺮش اﻳﻦ از ﻳﻜﻲ
 ﻧـﺎﺑﺮاﺑﺮي  ﻳﺎ ﺑﺮاﺑﺮي ﻣﻴﺰان از ﻓﺮد ادراك ،ﻧﻈﺮان ﺻﺎﺣﺐ
 ﻛﺎر اﻧﺠﺎم ﺑﻪ ﻛﻪ اﺳﺖاي  اﻧﮕﻴﺰه ﺗﺮﻳﻦ ﻣﻬﻢ ﻛﺎر ﻣﺤﻴﻂ در
و ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺑـﻪ ( 24) ﺷـﻮد ﻣـﻲ  ﻣﻨﺠﺮ ﺧﺎﻃﺮ رﺿﺎﻳﺖ و
 ﺑـﺮاي اﺳﺎﺳـﻲ ﻧﻴـﺎز ﻳـﻚ ﻋﻨـﻮان ﺑـﻪ ﻋـﺪاﻟﺖ اﻫﻤﻴـﺖ
 دارﻧـﺪ  اذﻋـﺎن  ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  رﺿـﺎﻳﺖ  و ﺳـﺎزﻣﺎن  اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎﻧﻲ  ،اﺳـﺖ  آن ﻧﺸﺎﻧﮕﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت از ﻃﺮﻓﻲ. (34)
 ﺑـﻪ  ﻧﺴـﺒﺖ  ﻧﻤﺎﻳﻨـﺪ، ﻣـﻲ  ﺑﻴﺸـﺘﺮي  ﻧﺎﺑﺮاﺑﺮي اﺣﺴﺎس ﻛﻪ
 ﺑﺮﺧـﻮردار  ﻛﻤﺘـﺮي  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿـﺎﻳﺖ  از ﻛﺎرﻛﻨﺎن دﻳﮕﺮ
  (.44) ﻨﺪﻫﺴﺘ
ادراك  ﺑـﻴﻦ  و ارﺗﺒـﺎط  ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  اﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ 
ﺗـﻮان ، ﻣـﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﺷـﻐﻠﻲ  رﺿﺎﻳﺖو  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ
 رﺿـﺎﻳﺖ  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ،  ﻋـﺪاﻟﺖ  رﺗﻘﺎيا ﺑﺎ ﻛﻪ داﺷﺖ ﻧﺘﻈﺎرا
ﻣـﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﻪ ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ  .ﻳﺎﺑﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﻓﺰاﻳﺶ ﺷﻐﻠﻲ
ﺑﺴﻴﺎر رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﮔﻴﺮي  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺑﺮ ﺷﻜﻞ
ﺳـﺎزﻣﺎن را  يو ﻓﺮاﻳﻨـﺪﻫﺎ اﻓـﺮاد اﺛﺮﮔﺬار ﺑﻮده و ﻋﻤﻠﻜﺮد 
 ﺑﺮﺧﻲ ﺑﺎ زﻳﺮا ؛ﻧﻤﺎﻳﺪ، ﺑﻴﺶ از ﭘﻴﺶ ﺗﻮﺟﻪ ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ ﺛﺮ ﻣﻲﺄﻣﺘ
 ﻧﮕـﺮش  ﺑـﺮ  ﺗـﻮان  ﻣﻲ ،ﻲﻳﺟﺰ ﺣﺘﻲ يﻫﺎ روﻳﻪ و اﻗﺪاﻣﺎت
 اﻓـﺰود  اﻓـﺮاد  ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﻣﻴﺰان ﺑﺮ و ﮔﺬاﺷﺘﻪ اﺛﺮ اﻓﺮاد
 ﻣـﺪﻳﺮان ﮔﺮدد  ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد ﻣﻲ رو اﻳﻦ از. داد ﻛﺎﻫﺶ را آن ﻳﺎ
 ﻧﺘـﺎﻳﺞ  و ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺗﻮزﻳﻊ ﻧﺤﻮه در ﻋﺪاﻟﺖ رﻋﺎﻳﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن
در ﻧﻈﺮ ﮔـﺮﻓﺘﻦ ، ﻫﺎ از ﺟﻤﻠﻪ ﻧﺤﻮه ﺗﻮزﻳﻊ ﭘﺎداش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
، (ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖ... )اي و  ﻫﺎي دوره ﻣﺰاﻳﺎ، ﻧﺤﻮه ارزﻳﺎﺑﻲ
 و ﻣﻨـﺎﺑﻊ  ﺗﻮزﻳـﻊ  ﻫﻨﮕـﺎم  در اﺳـﺘﻔﺎده  ﻣـﻮرد ﻫﺎي  روﻳﻪدر 
 روزاﻧـﻪ  ﺗﻌﺎﻣﻼت درو ( اي روﻳﻪ ﻋﺪاﻟﺖ) ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﻫـﺎي  ﺧﻮاﺳـﺘﻪ و اﺣﺴﺎﺳـﺎتو در ﻧﻈـﺮ ﮔـﺮﻓﺘﻦ  ﺧـﻮد
 و ﻣﻬـﻢ  ﻋﻮاﻣـﻞ  ﻋﻨـﻮان  ﺑـﻪ ، (ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ) ﻛﺎرﻛﻨﺎن
در ﺑﻬﺒﻮد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﺶ از ﭘﻴﺶ  ﺛﻴﺮﮔﺬارﺄﺗ
  .ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ ﺗﻮﺟﻪ
كاردا ﺖﻟاﺪﻋ ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ و ﺖﻳﺎﺿر ﻲﻠﻐﺷ  ﻲﻠﻛﻮﺗ يﺮﻈﻨﻣ ﺎﺿﺮﻴﻠﻋ رﺎﻜﻤﻫ و 
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 ﺰــ ﻴﻧ ﻖــ ﻴﻘﺤﺗ ﻦــ ﻳا ردﺪــ ﻨﻧﺎﻣ  يﺮــﮕﻳد ﻖــ ﻴﻘﺤﺗ ﺮــ ﻫ
ﺖﻳدوﺪﺤﻣ ﺖﺷاد دﻮﺟو ﻲﻳﺎﻫ ﻪﻛ  ﻲـﻣ ﻪﻠﻤﺟ نآ زا ناﻮـﺗ
 ﻪﺑمﺪﻋ ﻞﻳﺎﻤﺗ  زا ﻲﺧﺮﺑنﺎﻨﻛرﺎﻛ ﻪﺑ ﻞﻴﻤﻜﺗ ﺶﺳﺮﭘ ﻪﻣﺎﻧ  ﺎﻫ
 ﺎﺑ ﻪـﺑ ﻲﻳﻮﮕﺨـﺳﺎﭘ مﺪﻋ و تﻻاﺆﺳ صﺎﺧ عﻮﻧ ﻪﺑ ﻪﺟﻮﺗ
ﺶﺳﺮﭘ تﻻاﺆﺳ ﻲﻣﺎﻤﺗ ﻪﻣﺎﻧ دﻮﻤﻧ هرﺎﺷا ﺎﻫ.  
  
ﻪﺠﻴﺘﻧ  يﺮﻴﮔ  
 ﺞﻳﺎﺘﻧ تﺎﻌﻟﺎﻄﻣ زا ﻲﻛﺎـﺣ ﻪﻌﻟﺎﻄﻣ ﻦﻳا ﻪﻠﻤﺟ زا ﻒﻠﺘﺨﻣ
 كاردا ﺮﻴﺛﺄﺗ ﺮـﺑ ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﺖﻟاﺪﻋ ﻪـﻔﻟﺆﻣ يﺎـﻫ  ﻒـﻠﺘﺨﻣ
 ﻲﻠﻐﺷ ﺖﻳﺎﺿر ﺖﻴﻠﺑﺎﻗ ﻦﻴﻨﭽﻤﻫ وﺶﻴﭘ  ـﻨﻴﺑ ﻲ ﺖﻳﺎـﺿر
 ﻲﻠﻐﺷ ﻂﺳﻮﺗﺖﻟاﺪﻋ ﺖﺳا ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ . ﻦﻳاﺮﺑﺎـﻨﺑ ناﺮﻳﺪـﻣ
 ﺖﻟاﺪـﻋ دﻮـﺒﻬﺑ و ﻪﻌـﺳﻮﺗ و ﺮﺘـﺸﻴﺑ ﻪـﺟﻮﺗ ترﻮﺻ رد
 ،دراد ﻲـﭘ رد ار ﻲﻠﻐـﺷ ﺖﻳﺎـﺿر دﻮـﺒﻬﺑ ﻪـﻛ ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ
ﻲﻣ  ،يدﺮـﻓ ﺖـﺒﺜﻣ يﺎﻫﺪـﻣﺎﻴﭘ زا ار دﻮﺧ نﺎﻣزﺎﺳ ﺪﻨﻧاﻮﺗ
 و ﺮﺘـﺸﻴﺑ ﻲﻧﺎﻣزﺎـﺳ ﺖﻟاﺪـﻋ كاردا ﻲﻧﺎﻣزﺎـﺳ و ﻲﻌﻤﺟ
 و يرﺎـﻜﻤﻫ ﻪـﻠﻤﺟ زا ﻻﺎـﺑ ﻲﻠﻐـﺷ ﺖﻳﺎـﺿر ﻦﻴﻨﭽﻤﻫ
ﻛ ﺮﺘﻬﺑ ﺖﻛرﺎﺸﻣ نﺪـﻧﺎﻣ ﻪـﺑ ﻞﻳﺎﻤﺗ ،ﺮﺗﻻﺎﺑ هﺰﻴﮕﻧا ،نﺎﻨﻛرﺎ
 و ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ يﺪﻧوﺮﻬﺷ رﺎﺘﻓر ،ﺮﺘﻬﺑ دﺮﻜﻠﻤﻋ ،نﺎﻣزﺎﺳ رد
هﺮﻬﺑ ﺮﺘﺸﻴﺑ ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﺪﻬﻌﺗ ﺪﻧزﺎﺳ ﺪﻨﻣ . ـﺤﻣ ور ﻦﻳا زاﻴﻂ 
ﺎﺑ نﺎﻣزﺎﺳﻳﺪ ا ﻪﻧﻮﮔ ﻪﺑي  سﺎـﺴﺣا نﺎـﻨﻛرﺎﻛ ﻪـﻛ ﺪـﺷﺎﺑ
ﺮﺑاﺮﺑي،  ندﺮـﻛ رﺎـﻛ هﺰﻴﮕﻧا و ﻪﺘﺷاد ﺖﻳﺎﺿر و ﺖﻟاﺪﻋ
ﺑﺎﻳ ﺶﻳاﺰﻓا نﺎﻧآ رد ﻂﻴﺤﻣ نآ ردﺪ.  
  
 ﻲﻧادرﺪﻗ و ﺮﻜﺸﺗ  
 سﺎــ ﭘ ﻪــ ﺑ ﻪﻘﺟﻼــ ﺳ ﺮﺠﻨــ ﺳ ﺮــ ﺘﻛد يﺎــ ﻗآ بﺎــ ﻨﺟ زا
ﻲﻳﺎـﻤﻨﻫار ﻲـﺑ يﺎـﻫ  نﺎـﻨﻛرﺎﻛ زا ﻦﻴـﻨﭽﻤﻫ و نﺎـﺸﻐﻳرد
هﺎﮕﺸﻧاد  مﻮـﻠﻋ  ﻲﻜـﺷﺰﭘ  نﺎـﻣﺮﻛ  ﺖـﻬﺟ ﻪﻧﺎﻤﻴﻤـﺻ ﻪـﻛ
ﻊﻤﺟ  يرﺎـﻜﻤﻫ ﻪـﻌﻟﺎﻄﻣ ﻦﻳا ياﺮﺑ مزﻻ تﺎﻋﻼﻃا يروآ
هدﻮﻤﻧ ﻲﻣ ﻲﻧادرﺪﻗ و ﺮﻜﺸﺗ ،ﺪﻧا ددﺮﮔ .  
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The Relationship between Organizational Justice Perception 
and Job Satisfaction: a study on employees of Kerman 
University of Medical Sciences 
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Abstract 
Background: Motivated employees are the most valuable resource of the organization. Thus, 
considering their needs and satisfaction is important. Organizational justice, due to its 
significant impacts on the organizational and individual work outcomes, employees’ attitudes 
and behaviors like job satisfaction, is of a great importance. The aim of this study was to 
investigate the relationship between organizational justice perception and job satisfaction 
among employees of Kerman University of Medical Sciences.  
Methods: The target population of this study was headquartering employees of Kerman 
University of Medical Sciences, among whom 285 ones were selected. For the assessment of 
distributive justice Niehoff and Moorman questionnaire, for procedural and interactional 
justice Moorman questionnaire and for job satisfaction JSS (Job Satisfaction Survey) 
questionnaire were used. 
Results: All three dimensions of organizational justice including distributive, procedural and 
interactional justice had a significant relationship with job satisfaction. But among the three 
dimensions of organizational justice, only distributive and interactional justice could predict 
job satisfaction. Also, organizational justice and job satisfaction of employees were not 
significantly different based on sex, age group, job tenure, employment status, and education.  
Conclusion: Since organizational justice and its dimensions have a significant relationship 
with job satisfaction and organizational justice can predict job satisfaction, managers should 
pay attention to organizational justice which leads to enhanced job satisfaction. 
Keywords: Organizational justice, Distributive justice, Procedural justice, Interactional 
justice, Job satisfaction 
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